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1. INTRODUCCION

El Departamento Administrativo de la Funcion Publica — DAFP, ha sefialado la
necesidad de implementar programas de aprendizaje en las Entidades del Estado,
a través de la definicién del Plan de Capacitacién anual, con el fin de fortalecer las
competencias laborales y comportamentales de los servidores publicos y contribuir
a su optimo desempefio en el puesto de trabajo, y de esta manera, cerrar las
brechas que existan entre las capacidades individuales y las requeridas para el
ejercicio de sus funciones.

El Plan Institucional de Capacitacion — PIC de la Administracion Municipal de
Sabaneta, ha sido estructurado para la vigencia 2024 y se soporta en la Constitucion
Politica de 1991 y la Ley 909 de 2004, tiene enfoque en la necesidad de contribuir
en la formacién y capacitacion para los servidores publicos en linea con el desarrollo
y mejoramiento continuo de las competencias laborales. Entendiendo las
competencias laborales como aquellos elementos personales que son necesarios
para el desempefio de las funciones dentro de una organizacién y que hacen la
diferencia entre un servidor y otro por los niveles de excelencia con los que llevan a
cabo las funciones a su cargo, por lo tanto, y en aras de que la excelencia sea una
generalidad, se hace ineludible garantizar que cada uno de los servidores de la
entidad cuente con las competencias que se requieren para el adecuado desarrollo
de las actividades en cada uno de los cargos de los diferentes niveles jerarquicos
de empleos, incrementando el mérito de los servidores y articulado con las
necesidades de la entidad y de su recurso humano.

La Ley 2294 del 19 de mayo de 2023 “Por la cual se expide el Plan Nacional de
Desarrollo 2022-2026 Colombia, potencia mundial de la vida” plantea que el
ejercicio pedagdgico para la transformacion institucional y cultural de servidores y
servidoras publicas requiere de un direccionamiento politico.

Por lo anterior el Municipio de Sabaneta construye el Plan Institucional de
Capacitacion y lo articula con el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2023-
2030 - PNFC, Plan Nacional de Competencias Laborales - PNCL del DAFP
promoviendo los nuevos lineamientos que orientan la formacion y capacitacion del
sector publico, de la siguiente manera: primero se plantea el diagnéstico que soporta
el componente estratégico de la capacitacion en el sector publico, posteriormente
se presenta el marco normativo y conceptual y el desarrollo de la capacitacion en el
sector publico. Para finalmente, abordar los ejes tematicos, su propoésito y la
priorizacion tematica que toda la Administracién Municipal debera acoger, asi como,
los lineamientos para la formacion de los directivos publicos.



Garantizando la vinculacion activa de servidores publicos idoneos y cerciorandose
gue los que ya se encuentren, estén capacitados y formados con criterios de
eficacia, eficiencia, efectividad y autoaprendizaje como eje trascendental para el
cumplimiento y la calidad del servicio de la sociedad.

Este Plan, sin duda contribuye al fortalecimiento de la politica de empleo publico y
de gestion estratégica de talento humano, al aportar al desarrollo de las capacidades,
habilidades, competencias y rasgos de comportamiento de las y los servidores
publicos con el propdsito de prestar un mejor servicio al ciudadano.

Dicho plan se tramita ante el Comité de Desempefio Institucional, y por lo tanto se
adopta para la vigencia 2024 como una herramienta que fortalezca las
competencias laborales de sus servidores publicos, en especial las que permitan
afrontar el cambio, el trabajo en equipo, dar valor y respeto en desarrollo del
cumplimiento de los fines de la entidad y del servicio publico.



2. ELEMENTOS ESTRATEGICOS DE LA ENTIDAD

Mision

En la Administracion de Sabaneta trabajamos para propiciar el desarrollo integral
de la poblacion y elevar su calidad de vida, mediante el uso efectivo de los recursos,
la prestacion de los servicios publicos y la promocion para la participacion
ciudadana.

Vision

“‘SABANETA CIUDAD CERCANA”. En el ano 2033, Sabaneta se ha convertido en
un ejemplo de comunidad donde la cercania es el corazén de la vida cotidiana. Se
promueve y disfruta de un territorio sostenible, seguro, incluyente, competitivo,
eficiente

Valores

Segun el Decreto 363 del 2020, la Administraciéon del Municipio de Sabaneta
promulga estos valores

» Honestidad
« Compromiso
* Respeto

« Diligencia

« Justicia

Organigrama

Para el desarrollo de su misién y el cumplimiento de sus competencias, mediante
Decreto 095 de 2021 “Por medio del cual se adopta la estructura de la administracion
municipal de sabaneta, se definen las funciones de sus organismos y dependencia.

https://www.sabaneta.gov.co/nuestra-alcaldia/organigrama/
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e Direccionamiento  Estratégico y
planeacién
Comunicacion y transparencia

Hacienda Publica

Gestion Educativa

Gestién del Desarrollo Social
Gestion de Tramites y Servicios |5

Gestion de la Seguridad vy
Convivencia

Inspeccidn, vigilancia y Control
Gestion de la infraestructura
Gestion ambiental

Gestién del Talento Humano

Gestion de Recursos Fisicos
tecnolégicos
Gestidn Juridica y Contractual y

e Gestion de la Informacioén

Evaluacion de resultados
mejoramiento de la Gestidn

15 procesos

Estratégico = 3

Misionales =7
Apoyo =4

Evaluacion =1

OBJETIVO ESTRATEGICO DEL PLAN DE DESARROLLO:
Observacion:

Teniendo en cuenta que al inicio de vigencia 2024 no se cuenta con un plan de
desarrollo para la vigencia 2024-2027. Continuara trabajando con el Plan de
Desarrollo “Todos somos Sabaneta, Sabaneta ciudad para el mundo, Sabaneta
ciudad consciente 2020-2023” debido a que el actual se encuentra en su
construccion , se realizara el cambio al momento que se actualice el Plan de
Desarrollo 2024.



3. GENERALIDADES DEL PLAN DE FORMACION Y
CAPACITACION

a. Objetivo General

Fortalecer las competencias individuales e institucionales para la profesionalizacion
de las y los servidores publicos, asi como para desarrollar o fortalecer sus
competencias, habilidades o destrezas enfocados en los lineamientos establecidos
en el Plan Nacional de Desarrollo 2022-2026 Colombia Potencia mundial de la vida.
Permitiendo que las servidoras y los servidores publicos del Municipio de Sabaneta
en aras de potencializar y elevar sus niveles de efectividad y sentido de pertenencia,
se vea reflejado en el logro de las metas y objetivos estratégicos, apuntado al
cumplimiento de la mision y de la visién institucional, promoviendo y ejecutando
actividades de capacitacion y formacién para la vigencia 2024.

i. Objetivos Especificos

e Integrar a los servidores publicos que ingresan nuevos a la institucion con la cultura
organizacional del municipio basada en el codigo de integridad mediante un proceso
de induccibn que genere conocimiento de la institucion, identidad, sentido de
pertenencia, e interiorizacion de los valores.

e Establecer las tematicas para cada uno de los ejes estratégicos definidos en
materia de capacitacion y Formacion para los servidores publicos.

e Reorientar a los funcionarios en virtud de los cambios generados en los asuntos
que refieren a sus objetivos por medio de la Reinduccion.

e Desarrollar la capacidad del Talento Humano a través de procesos de formacién
efectivos que permitan mejorar el desempefio individual y colectivo adaptado al
contexto institucional y a los retos de la nueva normalidad, en concordancia con el
Plan Nacional de Formacién y Capacitacion 2023-2030.

b. ALCANCE

El “Plan Institucional de Capacitacion — PIC” aplica a todos los servidores publicos
del Municipio de Sabaneta administracion central, y es de obligatorio cumplimiento
la participacion en las capacitaciones establecidas desde la Direccion de Talento
Humano.



4. MARCO NRMATIVO

NORMATIVIDAD

TEMA

Constitucion Politica de Colombia

Articulo 54 “es obligacion del Estado y de los
empleadores ofrecer formacion y
habilitacion profesional y técnica a quienes
lo requieran”

Decreto Ley 1567 de 1998.
Sentencia 1163 de 2000

Establece el sistema nacional de

capacitacion y el sistema de estimulos para
los empleados del Estado.

Ley 489 de 1998

Por la cual se dictan normas sobre la
organizacion y funcionamiento de las
entidades del orden nacional, se expiden
las disposiciones, principios y reglas
generales para el ejercicio de las
atribuciones prevista en los numerales 15
y 16 del articulo 189 de la Constitucién
Politica y se dictan otras disposiciones”

Decreto 1499 de 2017

Tiene por objeto dirigir la gestion publica al
mejor desempefio institucional y a Ila
consecucion de resultados para la
satisfaccion y el goce efectivo de los
derechos de los ciudadanos.

Ley 734 de 2002

“Por la cual se expide el Cdédigo
Disciplinario Unico”

Articulo 33. Derechos. Numeral 3 “Recibir
capacitacion para el mejor de sus
funciones”

Articulo 34. Deberes. Numeral 40 “Recibir|
capacitaciéon para el mejor desempefio de
sus funciones”. “Capacitarse y actualizarse

en el area donde desempena su funcion”

Ley 909 de 2004

“Por la cual se expide normas que regulan
el empleo publico, la carrera administrativa,
gerencia publica y se dictan otras
disposiciones”

Titulo VI, Capitulo I, articulo 36, Numeral 1,
La capacitacion y la formacion de los
empleados publicos esta orientada al
desarrollo de sus capacidades, destrezas,
habilidades, valores y competencias
fundamentales, con miras a propiciar su
eficacia personal, grupal y organizacional
de manera que se posibilite el desarrollo




profesional de los empleados y el
mejoramiento en la prestacion de los
servicios. Decreto 1227 de 2005 “Por el
cual se reglamenta parcialmente la Ley 909
de 2004 y el Decreto-ley 1567 de 19998”

Titulo V, Capitulo I, articulo 65, Los planes
de capacitacion deben responder a
estudios técnicos que identifiquen las
necesidades y requerimientos de las
areas de trabajo y de los empleados, para
desarrollar los planes anuales
institucionales y las

competencias laborales

Decreto 2539 de 2005 “Por el cual se establecen las competencias
laborales generales para los empleos
publicos de los distintos niveles jerarquicos
de las entidades a las cuales

se aplican los Decreto-ley 770 y 785 de
2005”

Decreto 785 de 2005 “Por el cual se establece el sistema de
nomenclatura y clasificacion y de
funciones y requisitos generales de los
empleos de las entidades territoriales que
se regulan por las disposiciones de la Ley
909 de 2004”

Ley 1064 de 2006 “Por la cual se dictan normas para el apoyo
y el fortalecimiento de la educacién para el
Trabajo y el Desarrollo Humano
establecida como educacién no formal en
le ley general de educacion”

Decreto 160 de 2014 “Por el cual se reglamenta la Ley 411 de
1997 aprobatoria del Convenio 151 de la
OIT, en lo relativo a los procedimientos de
negociacion y solucién de controversias
con las organizaciones de empleados
publicos”

Articulo 16, Los organismos y entidades
publicas que estan dentro del campo de
aplicacion del presente decreto, deberan
incluir dentro de los planes institucionales
de capacitacion la realizacion de programas
y talleres dirigidos a impartir

formacion a los servidores publicos en
materia de

negociacion colectiva.



https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=14861&0

Decreto Unico Reglamentario
1083 de 2015 y todos los
decretos que lo modifican

Por medio del cual se expide el Decreto
unico reglamentario del sector de Funcién
Publica

Decreto 648 de 2017

Por el cual se modifica y adiciona el Decreto
1083 de 2015, Reglamentaria Unico del
Sector de la Funcién Publica.

Decreto 815 de 2018

Por el cual se modifica el Decreto 1083 de
2015, Unico Reglamentario del Sector de
Funcion Publica, en lo relacionado con las
competencias laborales generales para los
empleos publicos de los distintos niveles
jerarquicos

Ley 1960 de 2019

Por el cual se modifican la Ley 909 de
2004, el Decreto Ley 1567 de 1998 y se
dictan otras disposiciones. Modifica el art.
24 de la Ley 909 de 2004, art 29 de la Ley
909 de 2004, literal g) del art. 6 del Decreto
1567 de 1998 y numeral 4 del art. 31 de la
Ley 909 de 2004

Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion 2023-2030

Lineamientos que deberan cumplir las
entidades para mejorar los resultados a
partir de la potenciacién del talento
humano.

Resolucién Municipal 499 de
2021

Por medio de la cual se modifica la
reglamentacion del programa de
capacitacion y bienestar laboral, estimulos
e incentivos de la Alcaldia de Sabaneta

Ver normograma de la Secretaria de Servicios Administrativos



https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=62866&1083

5. PRESUPUESTO

La Administracibn Municipal de Sabaneta cuenta con un rubro presupuestal
denominado “Plan de Capacitacién para la administracién municipal implementado”
del componente inversion al cual en el POAI para la vigencia 2024, se le asignara
el presupuesto correspondiente aprobado por la secretaria de Hacienda, para
financiar las para los servidores publicos y los demas recursos que le sean
asignados.

No obstante, la Administracion Municipal se beneficia de las actividades de
autogestion y gestion interinstitucional



6. LINEAMIENTOS CONCEPTUALES Y
METODOLOGICOS

QUE ES EL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

Eslavision sistémica para el diseno de un conjunto de acciones que se realizan anual-
mente y que se plasma en una serie de capacitaciones, previo diagnostico, que van
orientadas a fortalecer las competencias de los servidores publicos y el desarrollo de
las que faitan para lograr el servidor 4.0., tanto individual como colectivamente, en
todas las entidades publicas del pais. Razén por la que se concibe |la importancia es-
trategia de la capacitacion y los programas alineados con los propositos principales
enmarcados en calidad, eficiencia, compromiso, sentido de servicio y aprendizaje
continuo para el fortalecimiento y desarrollo de las competencias requeridas para la
excelencia en la prestacion de servicios de las entidades publicas.

Fuarta 1A PARA | A FORMULACION DEL. PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

e Capacitacion:
Es el conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la educacién no formal
como a la informal, de acuerdo con lo establecido por la Ley General de Educacion,
dirigidos a prolongar y a complementar la educacion inicial mediante la generacion
de conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes.

ePlanes de capacitacion:
Los planes de capacitacion de las entidades publicas deben responder a estudios
técnicos que identifiquen necesidades y requerimientos de las areas de trabajo y
de los empleados para desarrollar los planes anuales institucionales y las
competencias laborales (Decreto 1083 del 2015, art. 2.2.9.1), (Ley 909 del 2004,
art. 36).

e Aprendizaje organizacional:
Se entiende como un proceso de aprendizaje individual y colectivo a través de la
dinamica diaria, la socializacién y las experiencias compartidas, asi como la
integracion de conocimientos internos y externos de la entidad; convirtiendo el
conocimiento técito en explicito, en la labor cotidiana y viceversa, que al final se
convierte en el conocimiento organizacional.

eDiagnostico de Necesidades de Aprendizaje Organizacional — DNAO:
Consiste en identificar las carencias de conocimientos, habilidades y destrezas de
los servidores publicos, que les permitan ejecutar sus funciones o alcanzar las
competencias que requiere el cargo (Reza, 2006).

eEducacion para el trabajo y el desarrollo humano:

Comprende la formacién permanente, personal, social y cultural, que se
fundamenta en una concepcién integral de la persona, que una institucion organiza
en un proyecto educativo institucional, y que estructura en curriculos flexibles sin
sujecion al sistema de niveles y grados propios de la educaciéon formal. (Articulo
2° del decreto 2888 de 2007)



eCompetencia: Es la capacidad de una persona para desempefiar, en diferentes
contextos.

eComplementariedad: La capacitacion se concibe como un proceso
complementario de la planeacion, por lo cual debe consultarla y orientar sus
propios objetivos en funcién de los propdsitos institucionales.

eEconomia: En todo caso se buscara el manejo 6ptimo de los recursos destinados
a la capacitacion, mediante acciones que pueden incluir el apoyo interinstitucional.

eEducacioén Informal: Es todo conocimiento libre y espontaneamente adquirido.

eEducaciéon Formal: Se entiende por educacion formal aquella que se imparte en
establecimientos educativos aprobados.

eFormacion: La formacion, es entendida en la referida normatividad como los
procesos que tiene por objeto especifico desarrollar y fortalecer una ética del
servicio publico.

eintegralidad: La capacitaciéon debe contribuir al desarrollo del potencial de los
empleados en su sentir, pensar y actuar, articulando el aprendizaje individual con
el aprendizaje en equipo y con el aprendizaje organizacional.

¢ MIPG: Modelo Integrado de Planeacion y Gestion

¢ Objetividad: La formulacion de politicas, de planes y programas de capacitacion,
debe ser la respuesta a un diagnéstico de necesidades de capacitaciéon
previamente realizado, utilizando procedimientos e instrumentos técnicos propios
de las ciencias sociales y administrativas.

e Participacién: Todos los procesos que hacen parte de la gestion de la
capacitacion, tales como deteccion de necesidades, formulacion, ejecucion y
evaluacion de planes y programas, deben contar con la participacion activa de los
funcionarios.

¢ PNFC: Plan Nacional de Formacién y Capacitacion.

¢ PIC: Plan Institucional de capacitacion



Estructura Plan Nacional de Capacitacion

De acuerdo con las consideraciones constitucionales y legales, la Formacion y
capacitacion de las y los servidores publicos tienen un caracter estratégico para la
Optima gestion y desempefio institucional, de alli la necesidad de contar con
lineamientos en la materia. Por ello, el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion se
presenta como un instrumento que promueve la mejora continua y el desarrollo del
servicio publico.

/ SISTEMA NACIONAL DE CAPACITACION \
(Decreto Ley 1567/98)
> = Wl et by /et i ) \
& ¥ 1 1
Disposiones || Recursos |1 Actores
legales 1 |
I 1
; . Aumento de las
1 1 capacidades y
! ! habilidades del
'\ " servidor publico
\ Principios - Objetivos - Definiciones /

Fuente: adaptado acorde con lo establecido en el Decreto Ley 1567 de 1998

El aprendizaje organizacional

La cultura de compartir y difundir contempla entre sus metas el fortalecimiento del
aprendizaje organizacional, que se consolida mediante la preservacion de la
memoria institucional a identificar las buenas practicas y lecciones aprendidas. En
este sentido, el andlisis, la conceptualizacion y la comprensién del aprendizaje
organizacional cobran relevancia en el contexto de las entidades publicas.

los programas propuestos dentro del Plan, deben satisfacer las necesidades
institucionales identificadas por los diferentes métodos y aportar al cumplimiento de
las metas de manera efectiva, mediante el siguiente esquema:




Necesidades Nuevas Diseno de Diseno de
grupos de valor practicas programas programas
Aprendizaje
organizacional

Conocimiento
externo
:Cémp mejorar el Acceso al
desempefio? conocimiento

=) Generar
Aprendizaje conocimiento

grupal

Transferiry
compartir

O Aplicar lo
@ aprendido

Aprendiozaje
individual Mejorar

T

Conocimiento
interno

Técito T Explicito

¢Cémo lo hace la ¢Qué hace la organizaciéon?
persona? (Productos y servicios)
‘ o

Las y los servidores que logran desarrollar ciertas habilidades o que apropian y
aplican el conocimiento con un fin especifico, son servidores que desarrollan las
competencias laborales que requiere la entidad publica a la cual se encuentren
vinculados.

Es importante precisar, que la Formacién y capacitacion deben ser vistas como
un proceso estratégico para el desarrollo organizacional de las y los servidores
publicos y no como una instruccion para determinado empleo o trabajo, tampoco
como un mero requisito legal. Bajo esta premisa, se puede afirmar que se
gestiona el talento humano y por ende que la cultura de las entidades se orienta
a la gestion del conocimiento y la informacion que producen.

La ilustracion muestra la vision tradicional de la Formacion y capacitacion y

la vision de la gestion del talento humano orientada al desarrollo del servidor
publico.

VISION TRADICIONAL DE LA FORMACION ¥ | VISION DESARROLLISTA DE LA GESTION
CAPACITACITACION DEL TALENTO HUMANG

Es un costo Ez unz invarsidn

Sin direccidn estratégica Con onentacion astratégica
Desligada de chjetives Atadz a objetivos de aprendizaje
Jeupacion del tempo Educacien

Espontanaidad Plan de carrara

Sélo es adisstramiento para un puesto Preparacion para moviidad
Castigo Polrvalencia

Aprendizzje organizacionzl

Fuente: Direccion de Empleo Pablico - Funcidn Plablica 2020.



Ejes tematicos:

Este plan se formula cada afio a partir de un diagndstico de necesidades donde se
identifican aquellos factores a fortalecer para una mejor gestion administrativa y se
establecen las capacitaciones a desarrollar durante la vigencia bajo los pardmetros
establecidos en el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion - PNFC 2023-2030, en

el marco de los siguientes ejes tematicos:

( llustracién 1. Ejes temdticos para la formulacién del PIC J

PAZ TOTAL, MEMORIA 'Y
DERECHOS HUMANOS

HABILIDADES Y TERRITORIO, VIDA
COMPETENCIAS @ Y AMBIENTE
MUJERES. INCLUSION |

E IDENTIDAD

DE LO PUBLICO ’ Y DIVERSIDAD

‘ PROBIDAD, ETICA

TRANSFORMACION DIGITAL
Y CIBERCULTURA

(Fwnle Direccién de Empleo Piblico - Funcién Piblica y ESAP, 20?3J




Ciclo de Formacion orientado por las tematicas priorizadas

La priorizacion temética que se ofrece a las entidades publicas se construye
sobre la base de las capacidades y conocimientos referidos en este Plan y
se incorporan los ejes tematicos que agregan valor a la formacién y
capacitacion de las y los servidores publicos, y con ello contribuir al
desempefio mediante el desarrollo integral y la orientacion en el ejercicio de

sus funciones.

Identidad del
servidor publico

Ejes
tematicos

s
..._.c?] e epesi

Objetivos

C°mpcrtam'\‘=“'°°

18 us sopesald“a..u" =

Fuente: Direccién de Empleo Publico — Funcion Publica, 2019

EJE 1: PAZ TOTAL, MEMORIA Y DERECHOS HUMANOS

Se orienta hacia la transformacion institucional y cultural de servidores publicos,
a partir de un direccionamiento politico capaz de redimensionar su universo
simbdlico y propiciar escenarios de construccion de paz y la garantia de los
derechos. Lo anterior, responde al papel fundamental que tienen las
administraciones publicas en la construccion de la paz en una sociedad, ya que
son las encargadas de gestionar y coordinar politicas publicas y servicios que
impactan directamente en la convivencia y el bienestar de la poblacion.



Historia social, politica y econémica del conflicto armado

La paz esencia del Gobierno

e Reparacion a las victimas

Reforma institucional para la paz

Gobernabilidad para la paz

e Modelos de seguimiento a la inversién publica y
medicién del desempefio Construcciéon de
indicadores

e Dialogo y la cooperacion: intergeneracionales
Desigualdad y la exclusion social

e Promocion y proteccion de los derechos humanos

e Culturade la paz

e Sentido y Funcién del servidor en el gobierno del cambio

e Marco de politicas de transparencia y gobernanza publica

Resolucién/mitigacion de conflictos

Comunicacion interpersonal

EJE 2: TERRITORIO, VIDA Y AMBIENTE

Este eje esta dirigido a servidoras y servidores publicos, con el fin de
interpretar y comprender los territorios como constructo social, sustento
material y simbolico de las relaciones entre sociedad y naturaleza.



Lo cual Facilitar4 observar el territorio como una categoria conceptual y
analitica de la geografia humana, donde se denota una porcion del espacio
geografico en la cual se pueden identificar y coexisten armoniosa o
contradictoriamente las manifestaciones de las relaciones de poder,
relaciones que se ejercen de diversas Formas y a través de diversos medios,
expresandose en espacialidades y territorialidades, donde el poder es
ejercido a través de instituciones, personas, organizaciones, colectivos o
comunidades.

e Espacio, lugar y territorio.
e Imaginarios y territorio.

e Politicas publicas en la gestion socio-territorial

e Mejoramiento de la comunicacion

e Cambio climatico

elLa Paz y los Derechos Humanos con enfoque territorial

elLenguaje claro

e Servicio y orientacion al usuario y al ciudadano

EJE 3: MUJERES, INCLUSION Y DIVERSIDAD:

Este eje propone cualificar las capacidades del talento humano de las
entidades publicas, en el enfoque de género, interseccional y diferencial para
la mejora continua de la gestion publica y su desarrollo, en el marco de la
Ley 2294 de 202329, para lograr las cinco transformaciones propuestas en
pro de la construccion de un nuevo contrato social para alcanzar una cultura
de paz, en donde la vida en dignidad y el cuidado de la casa comun sea el
Foco del desarrollo y Fortalecimiento institucional.



e Justicia de género, étnica y racial.
e Conceptos claves de los enfoques de género,

interseccional y diferencial en el marco de garantia de

derechos.
e Violencias basadas en género.

e Decolonialidad y epistemologias.

¢ Planificiacion de proyectos con perspectiva de género
e Administracién publica inclusiva y desde el amor eficaz
e Andlisis con datos desagregados

¢ Ruta de empleabilidad para las personas con discapacidad

e Merito e inclusion y diversidad Dialogo social

e Dialogo social

e Pensamiento critico y estratégico

e Conciencia de las desigualdades Empatia

e Respeto por la diversidad

EJE 4: TRANSFORMACION DIGITAL Y CIBERCULTURA:

La transformacion digital es el proceso por el cual las organizaciones,
empresas Yy entidades reorganizan sus métodos de trabajo y estrategias en
general para obtener mas beneficios gracias a la digitalizacion de los
procesos y a la implementacién dindmica de las tecnologias de la
informacion y la comunicacion de manera articulada con y por el ser humano.

e Naturaleza y evolucién de la tecnologia
e Solucion de problemas con tecnologias Tecnologia y
sociedad

e Desarrollo de competencias digitales

e Industria 4.0. y su relacién con el Estado



e Normatividad vigente en el contexto del servidor

publico 4.0
Automatizacion de procesos

e Maximizacion de la eficiencia
e Atencion de mayor calidad, oportunidad y en tiempo

real

e Operacidon de sistemas de informacion y plataformas
tecnoldgicas para la gestion de datos
e Trabajo virtual Teletrabajo

e Razonamiento analitico

e Comunicacion y lenguaje tecnolégico
e Creatividad

e Pensamiento Sistémico

e Trabajo en equipo
e Autonomia en la toma de decisiones, trabajo

colaborativo y en equipo

EJE 5: PROBIDAD, ETICA E IDENTIDAD DE LO PUBLICO

El entendimiento de lo que cada servidor publico debe llevar en su corazén y
en su raciocinio, parte de lo que Bloom planted43 que la identificacion es un
impulso inherente de reconocerse en valores, comportamientos, costumbres
y actitudes de figuras significativas en su entorno social; visto asi, las
personas persiguen activamente la identidad, asi no lo evidencien todo el
tiempo. Por otro lado, todo ser humano busca mejorar y proteger la identidad.
Desde esta perspectiva, el principal rasgo de identidad del servidor publico
debe ser la ética de lo publico.



Comunicacion asertiva

Valores del servicio publico (respeto, honestidad,
compromiso, justicia, diligencia)

Programacion neurolinglistica asociada al entorno

publico

Impactos psicolégicos y emocionales de la violencia
Identidad nacional y del servicio publico

Identificar acciones y aproximaciones que llamen la
atencién en torno a las desigualdades locales y

globales

Conocimiento critico de los medios

Analizar las raices e impactos actuales de las Fuerzas
de denominacién Indagar la identidad y las Formas
desiguales de ciudadania

Principios de la Funcién Publica

Politica de Integridad (Cdodigo de Integridad -
Conflictos de Interés)

Participacion ciudadana y rendicion de cuentas
Integridad

Objetividad

Transparencia

Honradez

Imparcialidad

Legalidad




EJE 6: HABILIDADES Y COMPETENCIAS:

A través de este eje, se pueden fortalecer o desarrollar competencias
laborales, que permitan complementar los avances que poseemos en la
actualidad en esta materia de y articular los componentes clave como la
construccion de empleos tipo, de cuadros funcionales y el diccionario o
catalogo de competencias para lograr en la gestién estratégica del talento
humano, un diferencial valioso que incremente el valor publico desde el rol

del servidor publico.

e Pensamiento analitico
e Pensamiento critico
e Comunicacion digital

e Liderazgo en entornos digitales

e Gestion documental
e Creatividad e innovacion

e Control Interno

e Herramientas para la obtencion de resultados
Comunicacion efectiva y asertiva
e Liderazgo efectivo

e Gestion del desarrollo de las personas

e Gestion del Talento Humano por Competencias
e Plan Nacional de competencias laborales en el sector

publico



e Aprendizaje continuo
e Orientacion a resultados
e Adaptacién al cambio Resiliencia

e Tolerancia Inteligencia emocional

e Comunicacion, liderazgo, trabajo en equipo,

resolucion de problemas y conflictos

Competencias Laborales

Pereda y Berrocal (2001) definen las competencias laborales como “el
conjunto de comportamientos observables que estan causalmente
relacionados con un desempefio bueno o excelente en un trabajo concreto y
en una organizacion” (p.48), cabe mencionar que en la definicién de estos
autores se resalta la cualidad observable y relacionada de los
comportamientos con la ejecucion de las tareas a cargo del colaborador. Por
otra parte, es importante destacar los elementos que se deben tener en
cuenta al definir las competencias laborales, en este sentido, Pereda y
Berrocal (2001) afirman que hay unos comportamientos en el individuo que
determinan que se alcance el éxito en el desempefio de sus funciones dentro
del ambito laboral. Segun estos autores, las competencias estan
determinadas por el saber, saber estar, saber hacer y el querer hacer,
entendiendo que el poder hacer no es una competencia, pero si es un
elemento determinante de éxito de la competencia. Lo anterior se pude
expresar graficamente asi:

Elementos de la competencia segun Pereda y Berrocal

COMPETENCIAS SABER ESTAR PODER HACER

SABER HACER

QUERER HACER




En el sector publico la competencia laboral se define como la capacidad de
una persona para desempefiar, en diferentes contextos y con base en los
requerimientos de calidad y resultados esperados en el sector publico, las
funciones inherentes a un empleo; capacidad que esta determinada por los
conocimientos (Decreto 815 de 2018 (Mayo 8) Por el cual se modifica el
Decreto 1083 de 2015, Unico Reglamentario del Sector de Funcion Publica,
en lo relacionado con las competencias laborales generales para los
empleos publicos de los distintos niveles jerarquicos)

= Ser:
corresponde a esa dimensién de la competencia que se refiere a poseer los
conocimientos especificos que se requieren para el correcto desempefio de
las funciones del trabajo

= Saber estar:
corresponde a la correcta aplicacion de los comportamientos y actitudes
dentro del contexto en el que se desarrollan las funciones, esto es, la cultura
organizacional y los parametros establecidos por la organizacion.

= Saber hacer:
corresponde a la tenencia de habilidades, destrezas y
aptitudes necesarias para el desarrollo del cargo y el cumplimiento de las
tareas que le son asignadas

= Querer hacer:
corresponde a aquellos elementos motivacionales que influyen en el
comportamiento del colaborador y en el desarrollo de sus funciones, este
componente influye directamente en el nivel de productividad y valor
agregado gue se le imprime al trabajo.

Dimensiones de los ejes

eAprender a Aprender (capacitacion)

Desarrollar habilidades, destrezas, habitos, actitudes y valores que le
permitan adquirir o crear métodos, procedimientos y técnicas de estudio y
aprendizaje para que puedan seleccionar y procesar informacion
eficientemente, comprender la estructura y el significado del conocimiento
a fin de que lo pueda discutir, negociar y aplicar. El aprender a aprender
constituye una herramienta para seguir aprendiendo toda la vida.



Aprender a Hacer (entrenamiento)

Desarrollar capacidades de innovacion, creacién, estrategias, medios y
herramientas que le dan la posibilidad de combinar los conocimientos
tedricos y practicos con el comportamiento socio cultural, potenciar
aptitudes para el trabajo en grupo, la capacidad de iniciativa y de asumir
riesgos.

Aprender a Ser (Formacién)

Se basa en el desarrollo de la integridad fisica, intelectual, afectiva y social;
teniendo en cuenta las relaciones que establece con todo el entorno; tanto
laboral como en la sociedad; y ética del sujeto en su calidad de adulto, de
trabajador, como miembro de una familia, de estudiante y ciudadano.

Formacion directivos publicos

La formacién, capacitacion e induccion de las y los servidores publicos que ocupan
posiciones de direccion en las diferentes ramas del poder publico estara a cargo de
la Escuela Superior de Administracion Publica (ESAP), a través de la Escuela de
Alto Gobierno, de conformidad con lo que ordena en la Ley 489 de 1998, Capitulo
VII, articulos 30 y 3. La Escuela de Alto Gobierno queda definida como un programa
permanente y sistematico “cuyo objeto es impartir la induccion y prestar apoyo a la
alta gerencia de la Administracion Publica en el orden nacional’.

La formacion, capacitacion e induccién destinada a las y los servidores publicos que
ocupan posiciones directivas en las diferentes ramas del poder publico, se orientara
a promover la profesionalizacion y el desarrollo de habilidades y destrezas para el
ejercicio de la direccion cualificada de las entidades, las organizaciones o el cargo
gue desempefie y, por otra parte, a alinearse con los propésitos y mandatos
constitucionales, legales, reglamentarios e institucionales que configuran el Estado
Social de Derecho, en especial, en lo que corresponde a la busqueda continua de
la justicia ambiental, social y econdmica, la generacion de valor publico para la vida,
el bienestar social cultural incluyente y la Paz.



OBJETIVOS DE FORMACION, CAPACITACION E INDUCCION

Fortalecer su capacidad para la gobernanza, liderazgo, gestién y administracion de
las politicas publicas que faciliten la transicién hacia la paz total, la justicia y la
equidad social, econdémica y ambiental.

Afianzar su comprension politica, juridica, técnica e instrumental sobre la l6gicas y
Funcionamiento del Estado Social de Derecho, las ramas del poder publico y su
administracion de modo que interioricen, orienten y garanticen la realizacion de los
principios de justicia y equidad, inclusién, participacion, democracia y
responsabilidad ética en la gestion de los asuntos publicos bajo su cargo.

Fortalecer su capacidad para liderar, difundir, sistematizar y promover el cambio en
los conocimientos y competencias adquiridos por el talento humano con el objeto,
prioritario, de garantizar la vida, la justicia ambiental, social y econémica de las
personas y la sociedad colombiana.

Fortalecer su capacidad para liderar, difundir, sistematizar adecuacion y los
procesos de cambio de los dispositivos institucionales, organizacionales y
administrativos pertinentes para la implantacion con el objeto, prioritario, de
garantizar la vida, la justicia ambiental, social y econdmica de las personas y la
sociedad colombiana.

En este orden de ideas, los objetivos de la Formacion, capacitacion e induccion de
las y los servidores publicos del nivel directivo requiere que se transcienda, no se
elimine, el ambito que circunscribe, exclusivamente, los objetivos de Formacién
ligados al trabajo de aquellas competencias que demandan los manuales
especificos de Funciones y competencias asociados con los cargos y avanzar sobre
una Formacion méas universal, estratégica y politica.

e Enfoque para la formacién, capacitacién e induccion:

La Subdireccion de Alto Gobierno, de la Escuela Superior de Administracién Publica
(ESAP), encargada de la formacion, capacitacion, induccion de la alta direccion del
Estado tendrd como referentes para el desarrollo de todas sus actividades los
siguientes enfoques:

e Enfoque de Género:

Parte del reconocer y evidenciar las diferencias entre mujeres y hombres y a partir
de alli generar acciones afirmativas que permitan combatir las situaciones de
exclusion y marginacion historica. Este enfoque implica analizar cobmo se expresa y
gestiona la disminucién de las diferencias entre hombres y mujeres en los distintos
ambitos de intervencion del Estado y como a través del enfoque diferencial se
pueden intervenir propiciando relaciones justas y en equidad.



e Enfoque Territorial:

Aborda la caracterizacion de los distintos elementos que configuran un espacio
territorial, para a partir de alli establecer acciones adecuadas a las condiciones
sociales, geograficas y culturales. Este enfoque permite analizar Fendmenos
territoriales especificos como la segregacién urbana, las relaciones rurales-urbanas,
entre otros. En materia operativa implica considerar estrategias, metodologias y
procedimientos de implementacion diferenciados.

*Enfoque Etnico - Diferencial:

Analiza las Formas de discriminacion, exclusion y segregacion que han tenido los
grupos y pueblos étnicos y que afectan integralmente el goce de sus derechos. Con
estos elementos el enfoque plantea el desarrollo de acciones que afirmen los
derechos de los pueblos y comunidades étnicas, visibilizando sus particularidades
culturales y sociales. Este enfoque comporta fortalecer las capacidades para la
transversalizacion del enfoque étnico, la generacion de trazadores presupuestales
y el mejoramiento de la interlocucion del gobierno tradicional y el gobierno propio.

*Enfoque en clave de revolucién de la inteligencia:

Analiza la informacion, su procesamiento conceptual y su conversion, en
conocimiento aplicado para generar gobiernos incluyentes, sociedades en paz y
respetuosos de la vida. Este enfoque implica el reconocimiento y didlogo de saberes
constructivos entre los usos y costumbres de autoridades y pueblos con las Formas
de la gerencia moderna nacional y global.

*Enfoque sistémico de gobierno:

Analiza y entiende el ejercicio del Alto Gobierno y de la Alta Gerencia Publica como
un todo integrado e integral en que los sucesos, los problemas, las acciones de
politica publica y los dispositivos institucionales y la gestion del talento humano se
articulan y afectan en la produccién de valor publico para la paz duradera y la vida
sostenible.

*Enfoque en clave de pedagogia critica:

Los procesos de capacitacion, induccién, asistencia técnica y formulacién de
politicas privilegiara la construccion y transferencia de conocimientos basicos y
aplicados de manera horizontal y colectiva. Ello implica procesos de aprendizaje
gue se sustentan en el dialogo de saberes y de conocimientos que abren espacio
para que se exprese la diferencia y la experiencia.



Criterios generales para definicion de los campos de formacién, capacitacion e
induccidn para directivas y directivos publicos

En el marco de los objetivos expuestos, en Funcion de los &mbitos centrales sobre
los cuales recaen las acciones y los enfoques que debe guiar la Formacion,
capacitacion e induccion de las y los altos directivos publicos se establecen los
siguientes campos de intervencion:

*Gobierno y dispositivos institucionales:

El Gobierno se define como el Estado en accion y la accion del estado se concreta
a través de la planeacion, administracion, el control y seguimiento a las politicas
publicas y sobre los dispositivos institucionales- organizacionales necesarios para
implementarlas.

*Gobierno, planes de desarrollo, publicas y territorio:

La accién del Gobierno se desarrolla a través del conjunto de las politicas publicas
priorizadas a través del Plan de Desarrollo Nacional y los Planes de Desarrollo
Territorial —Gobernaciones y Municipios— aprobados vigentes. Igualmente, a través
de la territorializacion de las politicas publicas y planes de sectoriales que habilita la
Constitucion Politica Nacional y las que estan incluida en la legislacion vigente.

*Ramas del poder publico legislativa, judicial, organismos de control y
organizacion electoral:

Ademas, de los directivos y asuntos del gobierno, hacen parte de los campos de
Formacion los directivos y los asuntos, dispositivos institucionales asociados con la
gestion legislativa, judicial, control y lectoral.

LINEAS DEL PROGRAMA DE FORMACION, CAPACITACION E INDUCCION
PARA LA ALTA GERENCIA Y DIRECTIVAS Y DIRECTIVOS DEL ESTADO

Las lineas que a continuacién se desglosan, identifican los temas y los objetivos
perseguidos en la Formacion, capacitacion e induccion de las y los altos directivos
publicos. Cada linea en su desarrollo operativo debera dar cuenta de la consecucion
de objetivos instruccionales de tipos axiolégico, praxeoldgico, instrumentales y
operativos.

Las lineas que se presentan a continuacion son la base del programa dirigido a la
alta gerencia del Estado y seran complementadas de acuerdo con los desarrollos
de las politicas publicas del Gobierno Nacional.



Linea 1: Habilidades para la Alta Direccion Pablica

Se orientan a Fortalecer las capacidades gerenciales de los altos directivos del
Estado Colombiano y se disponen como instrumentos que apoyan la consecucion
de politicas generadoras de la justicia distributiva, econdmica, ambiental y la
eficiencia — eficacia y transparencia del servicio publico.

n LIMEA TEMATICA OBJETIVD

Habilidades Gerenciales v
directivas

Gobierno para la
transformacion Digital y
Cibercultura

Gobierno y Etica Pablica

Comunicacion Pablica v de
gabiermo

Gaztion Integral
Contractual

Gestidn Estratégica
Finanzas Publicas

Gaobierno y Corporacdiones
Pablicas

Modelo Integrado de
Planeacian y Gestidn -
MIPG-

Gobierno, Estado y
Sdministracidn Poblica

Fortalecer las capacidades de la alta direccidn del Estade mediante el de-
zarrollo de habilidades para la gestidn sistémica del conodimiento, toma de
decisiones estratégicas; la prospectiva y la planeacion de organizaciones, el
liderazgo transformador, el trabajo en equipo y la gestidn del cambio, gerencia
v evaluadion del talenta humana, colaboradion, resolucitn de conflickos, inna-
wacion y gestion del tiempo.

Fortalecer y expandir el uso intensivo de Las TIC, el desarrollo de servicios y
procesos inteligentes para la toma de decisiones basada en datos y eviden-
cia, facilitar la interoperabilidad y la innovacion, el gobierma en linea, digital
y abierto.

Desarrollo de la ética pablica, sistemas de valores, trdmite trasparente, con-
ducta v comportamiento como fundcionario pablioo.

Orientada a generar las capacidades de la Alta Gerencia para la imple-
mentacidn de comunicacion plblica asertiva, estratégica y democratica del
conacimienta y la informacidn gubermamental y social.

Orientada a generar competencias para la alta gerencia pdblica en materia de
contratacion estratégica para ordenadores de gasto. Con esto s busca dis-
minuir los riesgos asociados a las malas practicas de contratacion estatal y
migjorar La forma en La que las instituciones pdblicas adquisren bienes y servi-

cios, reducir los riesgos de sanciones, generados por errores de tramites.

Orientada a prestar capacitacidn y asistencia téonica al Congreso de la
Republica, las Asambleas Departarnentales, las Concejos Municipales y luntas
Sdministradoras Locales, en termas como el abordaje de agendas corporativas,
alta gerencia, politicas pdblicas, democracia, entre otros,

Orientada a prestar capacitacion y asistencia teonica al Congreso de la
Republica, las Asambleas Departamentales, los Concejos Munidipales y Jun-
tas Administradoras Locales, en temas como el abordaje de agendas corpo-
rativas, alta gerencia, politicas pablicas, democracia, legitimidad y filosofia de
las narmas.

Orientada a promover la consolidacidn del Modelo Integrado de Planeacion
¥ Gestidn: planeadion estratégica, gestidn del talento humano, modalidades
de seleccién y vinculadidn del persanal a la administracién pdblica, gestion
de recursos plﬁhl.i:n:. siztemas de informacion, sistema de control MP, CGR,
weedurizs cisdadanas presupussto plblico.

Orientada hada la organizacion y del funcionamiento del Estado, ramas del
pader pdblico, pesos y contrapeses, control de tutela entre el sector central y
descentralizado, democracia y participacidn, derechos, diversidad.

Linea 2: Asuntos estratégico para el cambio, el bienestar y la paz social

Se orienta a desarrollar los asuntos, problematicas y soluciones que emanan del
Plan Nacional de Desarrollo y de los Planes de Desarrollo Territorial, en este ultimo
caso, teniendo en cuenta los principios de autonomia territorial y de coordinacion
entre la nacion y los territorios.



Busca Generar lineamientos para La territorializackdn de la paz total como parte de Llas
1 Gobéerno para la agendas plblicas temitoriales.
Paz Total Se orienta hacia la conceptualizacidn v alineacidn programdtica del Sisterna Madonal de
Paz con La estructura de planeacidn del Estada.

Orientada a generar lineamientos de politica para fortalecer el disefio e implementacidn
de acciones arientadas a la reforma rural Esto implica el reconoomiento de mecanis-
2 Gobéerno para la  maos orientados a la integracidn regional gue fadiliten la demacratizacidn de la tierra, Lla
Muewa Ruralidad  garantia del derecho humano a la alimentacidn, el cambio de paradigma sobre cultives
ilicitos, la implementackdin del Catastro Multipropdsito, el ordenamienta urbano-regicnal
en tormno a la proteccidin del campesinada v la ruralidad, entre otros aspectos.
i Orientada a fortalecer los procesos de gobierno tradicional v étnico, a trawvés del recon-
3 -lc}rl:-::l':'ﬁri;?ﬂ v ocimienta de las dindmicas del gobierno imtercultural, el andlisis de capacidades terri-

Propic toriales diferenciadas, el fortalecimiento de la autonomia de los gobiernos étnicos y el
didlogo v cooperacidn entre gobiernas.

Orientada a la accidn estratégica del altc gobierno para la preservacidn de la cuenca

Gobierno para amazdnica, emtendiéndalo como wno de los principales retos planetarios liderados por
4 La Preservaciin Colombia. Esto comprende el posicionamiento de La proteccidn amazdnica como tema de
de la Cuenca la agenda de cooperacitn internacional entre gobiernos y escuelas de gobierna, el apoyo
Amazdnica a la implementacién de procesos de restauracién ecolégica orientades a la contencién

de la deforestacidn, el avance en el catastro maultipropdsito, entre otros aspectos.

Orientada a fortalecer las capacidades directivas del alto gobierno para la gestidn in-
stitucional del cambio dimdtico, como uno de los ejes articuladores del desarrollo
sostenible del pais. Esto implica la generacidn de lineamientos para el ordenamien-
to territorial entomo al agua, la gestidn del riesgo de desastres, la revitalizacidn de
eoonomias locales, la transformacitn de zonas forestales, entre otras medidas.

5 Gobéemnc para el
cambéo climdtioo

Orientada hacia el fortalecimiento de capacidades para la gobermanza integral del terri-
(7] Estado y Gobierno  torio, el mejoramiento del vinculo entre Estado y cudadania w los retos para la construc-
citin de La paz total

Orientada a generar un ejercicio de prospectiva determinando escenarics de actuacicn

2 Gobiemo en del alto gobierno frente a los retos relacionadaos con el fortalecimiento de las entidades
Prospectiva- publicas territariales y nacicnales, asi como el fortalecimiento del wincule Estado-ciu-
dadlania.

Gobie acti- Ovientada a generar capacidades para el desarrollo de procesos de activacidn econdmi-
] wm"éﬁ;':jmin ca territorial, con énfasis en gestidn y promoddn turistica de destinos, coadyuvando a la
construccidn de altemnativas de produccién econdmica sostenible.

Gobiemo de las Ovientada a fortalecer los procesos e inclusidn de la mujer en los diferentes niveles de

mujeres gobéerno.
Ovientada a aumentar las capadidades para la toma de decisiones del alto gobiemnao, en
Planeacidn para la relacionado con el ordenamiznta v la planeacidn del desarrallo territorial. La orent-
10 el Desarrallo aciin estd hacia la superacidn de visidn fragmentada de la planeacidn, la armonizacicn

Territarial ¥ racionalizacién de los instrumentos de planeacidn, la gobernanza muttinivel y la toma
de decisiones con partidpackin ciudadana incidente.

Capacitacion y formacién

Con el fin de priorizar los temas de capacitacion se tendran en cuenta los
siguientes criterios:

e Temas relacionados con los ejes estratégicos planteados por la Funcién
Publica
e Temas de mayor pertinencia técnica para las personas y areas

e Temas que tengan mayor demanda por parte de los funcionarios



Asi mismo se diseflara una ruta de formacion por perfil de cargo que
determine los nucleos de conocimiento basico que debe fortalecer el
funcionario y los temas especificos o especializados que le permitan
desempeiiarse con éxito.

Poblacion objetivo

e Carrera Administrativa, de Libre Nombramiento y Remocion y provisionales.
e Capacitacion formal

e Induccion y Reinduccién

e Entrenamiento en el puesto de trabajo

e Temas transversales

Colaboradores vinculados por prestacion de servicios

Podran asistir a procesos de formacion en temas transversales relacionados
con el desempefio institucional y aquellos que sean impartidos por la entidad
y que tengan caracter gratuito.

Diagnoéstico de necesidades de capacitacion

Para la realizacion del diagndstico de necesidades de aprendizaje, se disefié
un formulario/encuesta contemplando los 6 ejes tematicos asociadas al
PNFC 2023- 2030.

En el diligenciamiento del formulario se conté con la participacién de
Secretarios de Despacho, Directores, Gerentes, Subsecretarios,
subdirectores, y funcionarios logrando identificar y priorizar las necesidades
de los servidores

Formulacion y ejecucion del Plan Institucional de Capacitacion

Luego de consolidar la informacién recolectada por las areas se da paso a
la priorizacion de las tematicas, adaptandolas a los objetivos y necesidades
de la entidad. se presenta el cronograma general, el cronograma detallado
se encuentra en la direccién de Talento Humano segun la consolidacién de
la encuesta de necesidades realizada por los funcionarios.



1. Induccién

Dentro del mandato legal se establece segun el Decreto Ley 1567 de 1998,
el sistema nacional de capacitacién y el sistema de estimulos, para los
empleados del Estado, de acuerdo a esta normatividad las entidades deben
contar con programas de Induccion y Reinduccion, los cuales deben ser
incluidos de caréacter obligatorio en los planes institucionales de cada
entidad.

El programa de Induccion del Municipio, sirve para que los servidores
conozcan la informacion que les permita facilitar y fortalecer la integracion
del empleado a la cultura organizacional, suministrarle informacioén necesaria
para el mejor conocimiento de la Administracion Municipal, estimulando el
aprendizaje y el desarrollo individual y organizacional.

Para la vigencia 2024 sera llevada en una plataforma bajo las siguientes
estructuras:

‘Bienvenida o inicio
‘Cursos y videos DAFP
-Direccion estratégica - conoce
nuestra entidad

‘Estructura organizacional
‘SIGSA - MIPG
‘Desarrollo integral del Talento
Humano

‘Normativa para la administracion
del Talento Humano
‘Herramientas
‘Seguridad y Salud en el Trabajo

Reinduccion
El programa de Reinduccién esta dirigido a reorientar la integracion del



empleado a la cultura organizacional en virtud de los cambios producidos en
el Estado o en la entidad, fortaleciendo su sentido de pertenencia e identidad
frente al municipio de Sabanera. La reinduccion se impartira a todos los
empleados por lo menos cada dos afios (Decreto 1567 CAPITULO 1I), a
través de la presentacion por parte de los directivos o servidores
competentes, de los planes y proyectos a desarrollar, las estrategias y
objetivos de cada una de las areas, asi como los lineamientos generales de
la entidad.

Programa de bilingtismo

El objetivo del Programa es capacitar a los servidores publicos en el idioma
inglés mediante clases virtuales por medio de convenios con algunas
entidades.

Resultados del diagndstico PIC 2024

» Formulario para la deteccion de las necesidades del para funcionarios area
(Basado en el plan y la guia nacional de capacitacion)

» Formulario para la deteccion de necesidades individuales segun el puesto
de trabajo

Seguimiento y evaluacién ala implementacién 2023

La ejecucion, control y seguimiento del Plan Institucional de Capacitacion del
Municipio de Sabaneta se programa desarrollar con las siguientes
responsabilidades:

La Alta Direccidn es la responsable de vigilar por que el Plan Institucional de
capacitaciéon — PIC sea un instrumento de gestién con contexto estratégico,
articulado con los objetivos institucionales: igualmente es garante de generar
los lineamientos para su promocion y divulgacion.

La Secretaria de Servicios Administrativos y la Direccion de Talento Humano
— Proceso de Talento Humano- es responsable de ejecutar, reportar los
seguimientos semestrales los cuales son publicados.

La comisién de personal del Municipio de Sabaneta, es la responsable de
realizar el seguimiento de cumplimiento del presente plan.

La Administracion Municipal de Sabaneta con el fin de hacer seguimiento y
control de la participacion por parte de los servidores publicos en las
actividades de capacitacion, cuenta con los siguientes mecanismos:



e Capacitaciones por contratacion:
Se dejaran las obligaciones del contratista pactadas en las obligaciones del
contrato, dentro de las cuales estara el control de asistencia de los
participantes en cada una de las actividades contratadas, asi como a la
medicion pactada dentro del contrato.

e Capacitaciones por autogestion:
Para las actividades que se realicen por autogestion se realizara
directamente por el proceso de talento humano, el registro de asistenciay la
evaluacion de impacto de los participantes.

e Capacitaciones de gestion interinstitucional:
Para los cursos, talleres, seminarios, diplomados realizados a través de
diferentes entidades, se coordinara con las areas responsables de la entidad
colaboradora, un mecanismo de transmision de informacion de los
funcionarios participantes (certificados de capacitacion, registro de
asistencia, etc)

De acuerdo al seguimiento y evaluacion 2023 se evidencian las siguientes
conclusiones y oportunidades de mejora, para la aplicaciéon del plan 2024:

La identificacion de las necesidades de Capacitacion debe ser

relacionadas con las actividades del puesto de trabajo.

e Se evidencia la importancia de los lideres en la multiplicacién de

e la informacién dentro de la dependencia.

e Las capacitaciones deben ser continuas para lograr un cambio.

e La medicion se debe efectuar por parte del jefe en la medida en que le
sean dados los pardmetros y se establezca un tiempo para su
evaluacion.

e La encuesta debe ser aplicada a aquellas capacitaciones que son de
mayor impacto para los servidores en su puesto de trabajo, tales como
las capacitaciones con presupuesto.

e De acuerdo con las estadisticas generales de participacion a las

capacitaciones con recursos, se evidencia un alto porcentaje de

inasistencia del personal susceptible por norma a la capacitacion



Medicidén de cumplimiento (Indicadores)

Nombre del Indicador Formula Frecuencia

Eficacia (cobertura) del Plan Institucional de Capacitacion [NUmero de funcionarios capacitados/ nimero de funcionarios vinculados | Semestral

Porcentaje de ejecucion (cumplimiento) Numero de funcionarios capacitados/ nimero de funcionarios vinculados | Semestral

Nivel de satisfaccion del plan de Capacitacion Escalade 1a5, siendo 5 el mayor grado de satisfaccion Anual

Total, de capacitaciones programadas/ Total de capacitaciones realizada
Formula: 44 /38 * 100 = 90 %

Funcionarios a capacitar: 342 (Carrera administrativa + libre nombramiento
+ nivel directivo + asesor) funcionarios capacitados: 342

Formula: 342 * 100/ 342 = 100 %

A continuacién, se establecen las metas previstas para el Plan Institucional de
Capacitacion.

1.Lograr un 90% de cobertura en los eventos de capacitacion.

2. Obtener un nivel de satisfaccion promedio de las capacitaciones ejecutadas en
el afio de 4.5 puntos sobre 5.

3.Lograr una ejecucion del 95% del cronograma planteado



Cronograma General

Historia social, politica y econdmica del conflicto armado
La paz esencia del Gobierno
Reparacién a las victimas

SABERES

Reforma institucional para la paz

Gobernabilidad para la paz

Construccion de indicadores

R ST Modelos de a la inversién publica y medicién del
HUMANOS SABER HACER Didlogoy la i6n: i i D y la exclusién social

Promocién y proteccion de los derechos humanos

Cultura de la paz

Sentido y Funcion del servidor en el gobierno del cambio

Marco de politicas de transparencia y gobernanza publica

Resolucion/mitigacion de conflictos

Comunicacién interpersonal

Espacio, lugar y territorio.

SABERES Imaginarios y territorio.

SABER SER

Politicas pablicas en la gestion socio-territorial
dela icaci

SABERHACER Cambio climético

La Paz y los Derechos Humanos con enfoque territorial

Lenguaje claro

Servicio y orientacion al usuario y al ciudadano

Justicia de género, étnica y racial.

Conceptos claves de los enfoques de género, i ional y diferencial en el marco de garantia de derechos.

Violencias basadas en género.

D v T

Planificiacién de proyectos con perspectiva de género

Administracién publica inclusiva y desde el amor eficaz

Andlisis con datos desagregados

N IERES INCLDSION Y DIV RS D SABER HACER Ruta de ilidad para las personas con

Merito e inclusién y diversidad Didlogo social

TERRITORIO, VIDA Y AMBIENTE

SABER SER

SABERES

Dislogo social

criticoy

SABER SER Conciencia de las desigualdades Empatia

Respeto por la diversidad

Naturaleza y evolucion de la tecnologia

Solucién de problemas con tecnologias Tecnologia y sociedad
Desarrollo de competencias digitales

SABERES
Industria 4.0. y su relacién con el Estado
Normatividad vigente en el contexto del servidor publico 4.0
Automatizacion de procesos
UL I Maximizacién de la eficiencia
CIBERCULTURA
SAGERMACER [Atencion de mayor calidad, oportunidad y en tiempo real
Operacién de sistemas de informacién y plataformas tecnolégicas para la gestion de datos
Trabajo virtual Teletrabajo
Razonamiento analitico
Comunicacion y lenguaje tecnolgico
sstseR Creatividad
Sistémico
[Trabajo en equipo
Autonomia en la toma de decisiones, trabajo colaborativo y en equipo
[« 6n asertiva
SABERES Valores del servicio publico (respeto, idad, c iso, justicia, diligencia)
6 fstica asociada al entorno publico
Impactos psicolgicos y emocionales de la violencia
SABER HACER Identidad nacional y del servicio publico
Identificar acciones y aproxi que llamen Ia atencién en torno a las desi locales y globales
E critico de los medios
Analizar las raices e impactos actuales de las Fuerzas de denominacién Indagar la identidad y las Formas desiguales de|
PROBIDAD, ETICA E [DENTIDAD DE LO ciudadania
PGBUCO Principios de la Funcién Publica
Politica de Integridad (C6digo de Integridad - Conflictos de Interés)
satsER Participacion ciudadana y rendicion de cuentas
Integridad
Objetividad
Transparencia
Honradez
Imparcialidad
Legalidad

analitico

Pensamiento critico

Comunicacin digital

SABERES Liderazgo en entornos digitales

Gestion documental

Creatividad e innovacion

Control Interno

Herramientas para la obtencién de resultados
Comunicacion efectiva y asertiva

Liderazgo efectivo

Gestion del desarrollo de las personas

Gesti6n del Talento Humano por Competencias

Plan Nacional de competencias laborales en el sector publico
Aprendizaje continuo

Orientaci6n a resultados

SABERSER Adaptacién al cambio Resiliencia

Tolerancia Inteligencia emocional

Comunicacién, liderazgo, trabajo en equipo, resolucién de problemas y conflictos

HABILIDADES Y COMPETENCIAS

SABERHACER

NOTA: El cronograma con las actividades y capacitaciones de Seguridad y Salud en
el trabajo se envian en anexo.
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